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Одним из стратегических национальных при­оритетов России на современном этапе яв ­
ляется развитие науки и высшего образования. 
Политика государства в данной области направ­
лена на обеспечение интеграции научной и об­
разовательной деятельности, преемственности 
в производстве и передаче знаний, на развитие 
научных школ и научно-педагогических кадров. 
В связи с этим создание в России сети нацио­
н ал ьн ы х  и ссл ед о в ат е л ь ск и х  у н и в ер си тето в  
(Н И У ) необходимо рассматривать с точки зре­
ния роста не только научно-технического и тех­
нологического потенциала страны, но и воспро­
изводства кадровой структуры вузов на основе 
объединения ресурсов, формирования общего ви­
дения развития у всех заинтересованных участни­
ков институциональных изменений.
Пройдя стадию институционализации, Н И У  
стремятся к самоорганизации на основе лучш их 
практик. Данный процесс отражает показатели 
институционального взаимодействия Н И У  с раз­
л и ч н ы м и  со ц и ал ьн ы м и  и эк о н о м и ч ес к и м и  
субъектами, готовность приобретать новый опыт, 
формировать кадровую политику как инструмент 
управления инновационными процессами. И н ­
ституционализация Н И У  вклю чает принятие
таких норм, правил, требований , стандартов 
в сфере академической и научно-исследователь­
ской деятельности, которые соответствовали бы 
мировым трендам и тенденциям развития постин­
дустриального общества. Н И У  определили при­
оритетные направления научных исследований 
и образовательной деятельности, разработали 
программы развития кадрового потенциала, ме­
ханизмы привлечения и отбора талантливой м о­
лодежи для подготовки их к исследовательской 
деятельности.
Как известно, эф ф ективная кадровая поли­
тика является инструментом управления систе­
мой высшего образования, повыш ения качества 
ее ресурсов, обеспечения целостности и устой­
чивости развития в долгосрочной перспективе. 
Управление кадровым потенциалом в настоящее 
время рассматривается как стратегический ф ак­
тор, определяю щ ий успех деятельности органи­
зации в целом. Ф ормирование пула вузов с ис­
следовательским статусом ориентирует на заим ­
ствование лучш их практик управления персона­
лом, в том числе зарубежных. С равнительны й 
анализ управления персоналом свидетельству­
ет о сущ ественных отличиях в подходах зару­
бежных и отечественных вузов. Так, в системе
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управления человеческими ресурсами европей­
ских вузов значительное внимание уделяется 
оценке и мотивации персонала, карьерному рос­
ту, анализу соответствия сотрудника занимаемой 
должности, планированию  потребностей в пер­
сонале, постоянному повышению квалификации. 
Отечественные вузы, как правило, ориентирова­
ны на кадровый учет, создание резерва потенци­
альных кандидатов по всем должностям, отбор 
кандидатов, организацию  кадровой мобильнос­
ти. Различия в подходах, на наш взгляд, объяс­
няю тся недостаточным владением руководством 
отечественных вузов инструментами стратегичес­
кого управления, а такж е сложивш ейся тради­
цией формального отношения к управлению пер­
соналом в государственных вузах России.
Безусловно, в практике работы с персона­
лом должны использоваться такие методы, прин­
ципы и технологии, которые позволяю т дости­
гать высокой эф ф ективности каждого сотрудни­
ка и обеспечивать успех организации в целом. 
Применение наиболее эф ф ективны х технологий 
работы с персоналом должно стать приоритет­
ным в системе управления Н И У  в силу ряда 
причин: во-первых, из-за их инновационного ста­
туса; во-вторых, из-за весьма ограниченных кад­
ровых ресурсов вузов, с учетом фактора старе­
ния научно-педагогических кадров и оттока пер­
спективной молодежи из высшей школы; в-тре­
тьих, и з-за усиления в условиях глобализации и 
демографического спада конкуренции среди ву­
зов за талантливых преподавателей и способных 
абитуриентов.
Важнейший аспект управления — планиро­
вание и прогнозирование потребности организа­
ции в кадрах, нацеленных на реш ение новых за­
дач. Вместе с тем долговременный успех орга­
низации определяется не только наличием кад­
ров, но и их компетенциями, оптимальной рас­
становкой в рамках долж ностной иерархии, мо­
тивацией к личностному и профессиональному 
росту. Весьма парадоксально, но отечественные 
вузы не всегда эффективно используют свой кад­
ровый потенциал. Это подтверждает опыт про­
хождения стажировок и курсов повыш ения ква­
лиф икации  по внедрению инструментов Болон­
ского процесса, федеральных государственных 
образовательных стандартов, двухуровневой си­
стемы образования и новых образовательных тех­
нологий в рамках программ, организованных и 
финансируемых М инистерством образования и 
науки РФ . Анализ сложивш ейся ситуации пока­
зывает, что новые компетенции сотрудников ос­
таю тся невостребованными в вузах, системно не
внедряю щих инновации и не стимулирую щ их 
персонал к их внедрению. Это приводит к тому, 
что цели развития вузов становятся декларатив­
ными, как следствие, снижается качество труда 
преподавателей и эффективность управления в 
целом.
Современные подходы к управлению  уни­
верситетами ориентирую т на использование ин­
струментов не только оперативного, но и стра­
тегического управления, что требует регулярно­
го отслеживания (мониторинга) состояния кад­
рового потенциала вуза и среднесрочного и дол­
госрочного прогнозирования перспективных по­
требностей в кадрах. Зная численность сотруд­
ников, закономерности ее изменения под влия­
нием демографических процессов, проф ессио­
нальной мобильности и других социально-эко­
номических факторов, профессиональную и цен­
ностно-мотивационную  структуру, располагая 
прогнозной потребностью в кадрах необходимой 
квалификации, можно дать количественную и ка­
чественную оценку персоналу, спланировать про­
цесс его ротации, рассчитать профессионально­
квалификационную  структуру, предвидеть про­
блемы, возникающие из-за возможного избытка 
или недостатка кадров по тем или иным направ­
лениям подготовки, и т. п.
Достижение стратегических задач исследо­
вательского университета предполагает управле­
ние кадровым потенциалом вуза как инф орм а­
ционным процессом. Ф ункционально этот про­
цесс включает получение, передачу, обработку 
(преобразование), хранение и использование 
информации. И нформационная система управ­
ления персоналом исследовательского универси­
тета должна содержать показатели соответствия 
целей вуза и эффективности использования кад­
рового потенциала, компетенций и опыта сотруд­
ников, определять приоритеты дальнейшего их 
творческого развития. Э ф ф ективность ф ун кц и ­
онирования инф орм ационной системы управ­
ления персоналом вуза в значительной степени 
зависит от организации инф орм ационной сре­
ды, вклю чаю щ ей п ерсональны й  учет кадров 
(персональные данные), делопроизводство (при­
казы  и распоряж ения в отнош ении личного со­
става работников), а такж е результаты  психо­
ф изиологических и социологических исследо­
ваний (тестирование, анкетирование, интервью ­
ирование, участие в фокус-групгіах), планы  ин­
дивидуального развития (повы ш ения квали ф и ­
кации, развития компетенций и проф ессиональ­
ной карьеры ) и результаты  самооценки (л и ч ­
ные отчеты).
В условиях модернизации высшей школы, 
изменения статуса образовательных учреждений, 
усложнения выполняемых ими задач необходим 
статистико-социологический мониторинг внут­
ренней среды вуза (оценка различны х соци­
альных показателей: отнош ения преподавателей 
к проводимым изменениям, уровня мотивации, 
социальной ком ф ортности, психологического 
сам очувствия, проф ессионального  здоровья), 
результаты которого следует учитывать при кор­
ректировке социальной и кадровой политики 
вуза. Так, в рамках мониторинга можно оценить 
отношение персонала к новому статусу вуза, на­
строения, ожидания, результаты деятельности. 
Согласно результатам социологического иссле­
дования в М ордовском государственном универ­
ситете (М ГУ ) им. Н. П. Огарева, отношение пре­
подавателей к статусу исследовательского уни­
верситета в целом достаточно позитивное, так 
как он оказал положительное влияние на науч­
ную деятельность вуза, создание новых программ 
подготовки кадров (88,1 %), работу аспиранту­
ры и докторантуры (77,0 %), повышение каче­
ства управления в целом (73,1 %). Вместе с тем 
присвоение нового статуса отразилось на изме­
нении психологического климата в коллективе: 
более половины опрошенных ожидают роста на­
пряженности труда (58,1 %), треть — усиления 
конфликтности в коллективе (29,8 %) и только 
9,7 % — повыш ения сплоченности сотрудников. 
Уровень социальной комфортности преподава­
телей тесно связан с уровнем вовлеченности ППС 
в управление: повыш ение последнего показате­
ля на 1 % улучш ает ощущение социальной ком­
фортности на 27 %.
Современная система управления универси­
тетом предполагает наличие важной ее состав­
ляю щ ей — системы управления человеческими 
ресурсами. Современный вуз, как правило, име­
ет развитую  информационную  инфраструктуру 
управления. Создание автоматизированной сис­
темы мониторинга и прогнозирования деятель­
ности Н И У  должно включать аналогичную под­
систему мониторинга и прогнозирования кадров. 
М ер о п р и яти ям и  п рограм м ы  р азв и ти я  М ГУ 
им. Н. П. Огарева в 2011 г. по блоку «Развитие 
системы управления человеческими ресурсами» 
являлись: разработка кадровой стратегии; реор­
ганизация системы управления человеческими 
ресурсами; формирование интегрированной си ­
стемы повышения квалификации; формирование 
кадрового резерва; разработка комплексной сис­
темы стим улирования сотрудников. В 2012 г. 
планируется создание и апробация системы мо­
ниторинга и прогнозирования потребности в на­
учных и научно-педагогических кадрах по при­
оритетным направлениям развития Н ИУ .
Н иже рассмотрим место информационных 
систем в управлении персоналом и практику при­
менения информационных продуктов вузами.
Первые информационные системы управле­
ния персоналом возникли в 1980-е гг. прошлого 
века. Опыт их внедрения в практике западных 
компаний опирался на различны е аппаратные 
платформы  (начиная от мэйнфреймов и закан­
чивая П К ) и инструментальные средства (начи­
ная от PL-1 и заканчивая Clipper и FoxPro). С по­
явлением новых, более совершенных аппаратных 
и инструментальных средств данные программы 
модифицировались и расш иряли свою ф ункци­
ональность. Если на начальном этапе развития 
H R -систем можно было говорить лиш ь о л о ­
кальны х программах, то с появлением  первых 
E R P -систем  м одули у п равлен и я персоналом  
были органично интегрированы  в них, а неко­
торые наиболее удачны е разработки стали рас­
пространяться автономно (сохранив возм ож но­
сти интегрироваться с E R P -системами). О ста­
н ови м ся на сп ец и ф и ке автом атизи рован ны х  
систем управления персоналом и эф ф ектах от 
их внедрения.
В настоящ ее время на российском рынке 
наблюдается многообразие предложений от оте­
чественных и западных производителей по раз­
работке и внедрению автоматизированных ин­
формационных систем управления персоналом. 
Одним из основных преимуществ западных па­
кетов является их высокая функциональность, а 
особенностью больш инства комплексных корпо­
ративных информационных Систем -- модуль­
ный принцип, построения.. К автоматизирован­
ным системам управления персоналом западно­
го производства, вклю чаю щ им в свой состав 
Human Resources (H R ) модули, можно отнести 
SAP R/3, Baan, Oracle Applications, а также про­
грам м ны е п р о ду кты  ф и рм  H y lan d , D a ta te l. 
Существуют и автономные программные паке­
ты для управления персоналом (например, ПО 
Renaissance CS Hum an Resources). Бесспорным 
лидером и новатором на рынке автоматизиро­
ванных инф орм ационны х систем  управления 
персоналом для образовательных и научно-ис­
следовательских организаций является компания 
Oracle. Именно благодаря прилож ениям Oracle 
повысили эффективность работы с персоналом 
крупные исследовательские институты  мирово­
го уровня и государственные структуры, в част­
ности М инистерство образования США.
Западн ы е разработчики  утверж даю т, что 
внедрение H R -модулей позволяет получить орга­
низационные, экономические и социальные эф ­
фекты, гак как сокращает время на принятие 
решений, повышает качество кадровых решений, 
позволяет оптимально использовать профессио­
нальные качества сотрудников, повысить произ­
водительность труда и снизить затраты на уп­
равление персоналом, вести индивидуальны е 
трудовые истории персонала и продвигать наи­
более перспективных сотрудников [3]. Существу­
ют определенные ограничения для внедрения 
западных H R -продуктов на российских предпри­
ятиях  и в организациях. К ним относятся высо­
кие финансовые затраты на внедрение и поддер­
ж ку информационных систем управления пер­
соналом, их функциональная избыточность, не­
достаточная скорость адаптации к динамически 
изменяю щ емуся российскому законодательству 
и др.
Наиболее распространенной в практике ев­
ропейских вузов является система управления 
человеческими ресурсами H R M S, а наиболее 
эфф ективны ми — SAP и Oracle H R M -реиіения. 
Программные продукты H RM S в составе E R P - 
систем в основном ориентированы на оптим иза­
цию затрат на персонал, планирование карьеры, 
осуществление анализа эффективности персонала 
и поощрений [4, с. 113].
Д ля управления персоналом в европейских 
вузах использую т отдельные H R M -системы, об­
ладаю щ ие функциональностью  «пользователь­
ского» и «операционного» уровня и вклю чаю ­
щие в себя «информационное самообслужива­
ние», поддержку штатного расписания, кадровый 
и табельный учет, расчет заработной платы, доп­
лат и отчислений. Ключевыми направлениями 
технологического развития H R M -систем яв л я ­
ется автоматизация найма, управления «талан­
тами» и эффективностью  персонала, а также уп­
равления обучением сотрудников. Примером ин­
формационной поддержки различных универси­
тетских групп служит система управления пер­
соналом в Университете Валенсии (И спания), 
где через информационную  систему «Виртуаль­
ный секретарь» обеспечиваются инф орм ацион­
ные услуги в области управления персоналом для 
административно-обслуживающего персонала и 
научно-преподавательского состава [4, с. 101].
П рим енение инф орм ационны х продуктов 
зарубежными вузами, так же как и в России, со­
пряжено с определенными ограничениями. Н е­
смотря на высокую функциональность предла­
гаемых SAP и Oracle продуктов, многие запад­
ноевропейские вузы не могут себе позволить их 
использование из-за финансовых ограничений, 
поэтому создают собственные информационные 
системы. В большинстве случаев они являю тся 
аналогам и распространенны х корпоративны х 
E R P -систем, объединяющих в себе модуль по 
учету кадров, модуль по работе с финансами, 
модуль по найму персонала, модуль документо­
оборота и т. д. При этом ни одна из них не имеет 
серьезного функционала по анализу и прогнози­
рованию потребностей в кадрах. Данное реш е­
ние предлагает недавно выпущ енный программ­
ный продукт компании O racle H um an C apital 
M anagem ent (У правление человеческим капита­
лом). Основное преимущество этого продукта — 
мощный, уникальный аналитический аппарат, 
позволяющий прогнозировать потребности в кад­
рах, использовать инструменты по привлечению  
и удерживанию лучш их сотрудников, согласо­
вывать работу сотрудников и потребности орга­
низации, используя систему вознаграж дений, 
премий и карьерного роста, а также находить 
оптимальные реш ения при стратегическом уп ­
равлении.
П рактика внедрения автоматизированны х 
систем управления персоналом в России доста­
точно широкая: от модулей E R P -систем зару­
бежного производства (REDLA B, Oracle и др.), 
отечественных систем автоматизации управле­
ния персоналом («БО С С -кадровик», «Кадры», 
«Галактика ERP: Контур управления персона­
лом», «1C: Зарплата и управление персоналом 
8.0», «А иТ:\У правление персоналом» и др.) до 
«самописных» систем (в основном расчетного и 
учетного характера). Наиболее распространенны­
ми отечественными автоматизированными сис­
темами управления персоналом являются «БОСС- 
кадровик», «АиТ: \У правление персоналом», «1C: 
Предприятие 8.0. Управление персоналом», «Кад­
ры» [1].
Доминирую щее положение на российском 
рынке занимает автоматизированная инф орм а­
ционная система «БОСС-кадровик», разработан­
ная и успешно продвигаемая компанией АйТи. 
Эта система позволяет планировать структуру 
организации, штатное расписание и кадровую 
политику; производить расчет заработной пла­
ты, оперативный учет движ ения кадров, рекру­
тинг персонала на вакантные должности; вести 
административный документооборот по персо­
налу и учету труда, аттестации и определению 
потребностей (обучение, повышение квалиф ика­
ции) работников, архивы без ограничения сро­
ков давности и т. д  Д анная система внедрена
в С амарском государственном экономическом 
университете, Российском государственном аг- 
рарном университете — М СХА им. К. А. Т им и­
рязева, Н ациональном исследовательском уни­
верситете «Высшая ш кола экономики» и ряде 
других вузов.
Определенную долю российского рынка ав­
томатизированных систем управления персона­
лом занимает программный комплекс управле­
ния персоналом «АиТ:\Управление персоналом», 
разработанный компанией АиТСофТ. Данный 
программный комплекс создан на базе изучения 
некоторых западных систем (в частности, моду­
лей H R -системы SyteLine — SYM IX и модуля 
«Персонал» в O racle Aplications — Oracle), а так­
же ряда российских разработок (группы компа­
ний БИГ, «РО ЭЛ -К онсалтинг», «Психология и 
бизнес»). Программный комплекс «А иТ:\У прав­
ление персоналом» состоит из следующих моду­
лей: заработная плата; кадровый учет; табельный 
учет; персонифицированны й пенсионный учет; 
учет выполненных работ; учет рабочего време­
ни. Д ля реш ения ряда специфических задач кад­
рового менедж мента, наприм ер аттестации и 
оценки персонала, могут использоваться допол­
нительные модули. Отмечается успешный опыт 
внедрения «А иТ:\У правление персоналом» в бо­
лее чем 100 высших учебных заведениях Рос­
сии, среди них Российский университет дружбы 
народов, Российская инженерная академия, М ос­
ковский государственный университет дизайна 
и технологии и др.
«1C: П редприятие 8. У правление персона­
лом» является продуктом нового поколения си­
стемы программ «1C: П редприятие», предназна­
ченным для автоматизации управления персо­
налом. Программа имеет следующие функцио­
нальные возможности: штатное расписание орга­
низации; учет кадров; запланированные кадро­
вые перестановки; сведения о плановых начис­
лениях и удержаниях; хранение личных данных 
о кандидатах; планирование потребностей в пер­
сонале; управление компетенциями и аттестаци­
ями; управление обучением работников; управ­
ление финансовой мотивацией персонала и др.
Н аиболее распространенной автоматизиро­
ванной информационной системой управления 
персоналом, предназначенной для работников 
кадровых служб, считается система «Кадры». 
Основные ее достоинства: обеспечение возмож­
ности быстрого поиска необходимых данных, 
автоматическое ф орм ирование разнообразных 
отчетов, справок, обеспечение необходимого 
уровня конф иденциальности  личны х данны х
сотрудников и др. Система «Кадры» предназна­
чена для автоматизации следующих кадровых 
функций: ведение штатного расписания, личных 
карточек работников; учет информации по ко­
мандировкам, приказов по личному составу; по­
иск личных карточек работников по различным 
атрибутам; ведение табеля учета использования 
рабочего времени; формирование аналитических 
отчетов, отчетных документов и справок; веде­
ние карточек кандидатов на замещ ение вакант­
ных должностей; управление проектами и дого­
ворами. Клиентами данной системы являю тся: 
Российский государственный гуманитарный уни­
верситет, Тю менский государственный универ­
ситет, И ркутский государственный университет 
путей сообщения, М ордовский государственный 
университет им. Н. П. Огарева и др.
Д ля наглядного представления достоинств 
и недостатков выш еуказанных информационных 
систем управления персоналом отечественных и 
зарубежных производителей проведем анализ их 
функциональных возможностей (см. таблицу).
Достоинством практически всех информаци­
онных систем управления персоналом является 
возможность выполнения ими необходимых ф унк­
ций кадрового учета, однако по техническим ха­
рактеристикам  они сущ ественно отличаю тся. 
Н а п р и м е р ,  с и с т е м ы  « Б О С С - к а д р о в и к »  и 
«1C: Предприятие» — одни из лучш их инф ор­
мационных систем управления персоналом в Рос­
сии, адаптированных к требованиям вузов, од­
нако из-за дороговизны они не доступны боль­
шинству даже крупных университетов. Анализ 
таблицы показывает, что имеются и другие при­
чины, вы нуж даю щ ие вузы использовать соб­
ственные разработки: отсутствие инф орм ацион­
ной системы управления персоналом, полностью 
удовлетворяю щ ей требованиям кадровой служ ­
бы; необходимость приобретения дополнитель­
ных модулей для реализации новых функций; 
сложность структуры информационной системы, 
создающей дополнительные трудности при уп­
равлении базами данных; отсутствие необходи­
мой сопроводительной документации и достаточ­
ной технической поддержки; значительность зат­
рат па обучение персонала и др.
О становимся на особенностях управления 
кадровой информацией на основе АСУ «Кадры», 
опираясь на опыт ее внедрения в М ордовском 
государственном университете им. H. II. О гаре­
ва. Как показывает практика, АСУ «Кадры» я в ­
ляется в настоящ ее время оптимальны м про­
граммным продуктом, выполняющим все необхо­
димые функции по кадровому учету сотрудников.
Сравнение функций информационных систем управления персоналом  
отечественных и зарубежны х производителей
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«1C: Предприятие 8. 
Управление «Кадры»
Ведение ш татного 
расписания + + + +
персоналом»
+ +
Ведение личны х 
карточек сотрудников + + + + + +
В едение базы данных 
по командировкам + + + + + +
В едение приказов 
по личном у составу + + + + + +
Ф орм ирование отчетов, 
справок, выходных + + + + + +
П оиск + + + + + +
Табель учета рабочего 
времени + + + + + +
Расчет зарплаты + + + + + -
В оинский учет - - - - + -
У правление коми ете н ц и я м и 
и аттестациям и + + + — + _
У правление обучением 
сотрудников + + + — + —
П ланирование карьеры + + - - - -
Учет расходов на 
содерж ание сотрудников + + - - - -
Преимущества данной системы — ее простота и 
доступность в использовании. Однако у нее есть 
сущ ественный недостаток — она не предназна­
чена для автоматизации функции развития пер­
сонала, которая возложена на другие подразде­
ления университета (отдел по работе со студен­
тами, факультеты  переподготовки и повыш ения 
квалиф икации, отдел аспирантуры и докторан­
туры). Д ля учета студентов и абитуриентов в 
университете имею тся информационные систе­
мы, являю щ иеся продуктом собственной разра­
ботки, которы е использую т соответствую щ ие 
подразделения вуза. Так, автоматизацию  учета 
студентов выполняет отдел по работе со студен­
тами управления кадров, который использует 
информационную  систему «Студент». У правле­
ние информационных технологий университета 
разработало систему учета студентов «Деканат 
1.042» и распространило ее на все факультеты. 
Учет аспирантов и докторантов ведет соответ­
ствующая служба университета — управление 
послевузовского образования. Таким  образом, 
учет студенческого контингента, обучающегося 
в системах послевузовского образования и по­
выш ения квалификации, профессорско-препода­
вательского состава ведется разобщенно. Такая 
ситуация обусловлена общим состоянием разви­
тия информационных систем в отечественных 
вузах, которые пока не реализую т идею единой 
интегрированной технологической платформы.
С ложивш аяся практика кадрового учета и 
аудита в отечественной высшей школе приводит 
к несогласованности политики и действий уп­
равленцев различных уровней. Поэтому для эф ­
фективности использования человеческих ресур­
сов необходимо формировать соответствующ ие 
информационные подсистемы, интегрированные 
в единую систему. Такая система долж на быть 
предназначена не только для сбора, хранения, 
переработки, анализа и прогнозирования значи­
тельного объема разнообразной кадровой и н ­
формации, но и для предоставления инф орм а­
ции в удобной форме пользователям — субъек­
там управления (кадровой службе, руководите­
лям  различных подразделений, исследователям, 
научным работникам и др.). Вместе с тем она 
долж на быть информационно открытой, совмес­
тимой с современными стандартами, иметь воз­
можность наращ ивания ф ункциональности за 
счет взаимодействия с другими подсистемами, а 
при необходимости — и с собственными разра­
ботками пользователей, поддерживать интернет/ 
интранет-технологии.
В настоящ ее время необходимо создание 
единой информационной системы управления 
высшим учебным заведением для автоматизации 
бизнес-процессов (управление учебным процес­
сом, финансовыми, материальными и кадровы­
ми ресурсами, организация документооборота). 
Так как некоторые из выш еназванных процес­
сов уже автоматизированы, единая инф ормаци­
онная система управления вузом должна вклю ­
чать уже существующие специализированные ин­
формационные подсистемы («Кадры», «Бухгал­
терия» и т. д.). Кроме того, инф орм ационная 
система долж на полностью учитывать требова­
ния законодательства Российской Ф едерации к 
отраслевой инф ормационной системе в сфере 
образования и соответствовать концепции созда­
ния интегрированной автоматизированной ин­
формационной системы, разработанной М ини­
стерством образования и науки РФ .
В условиях расширенного воспроизводства 
нового поколения научных и научно-педагоги­
ческих кадров и с учетом присвоения отечествен­
ным вузам исследовательского статуса, когда 
усиливается внимание к условиям и результа­
там научно-исследовательской деятельности пре­
подавателей, повышается статус аспирантуры и 
докторантуры, требуется новая конфигурация 
информационных систем по управлению  персо­
налом. Необходимо признать, что доля препода­
вателей, активно занимаю щ ихся исследователь­
ской работой в вузах, невелика (по некоторым 
оценкам, не более 30 %). В основу инф орм аци­
онной системы управления кадровым потенциа­
лом необходимо положить принципы учета наи­
более продуктивно работающих преподавателей, 
их компетенций, формирования портфеля конк­
ретных исследовательских проектов и их резуль­
татов, что в дальнейш ем будет способствовать 
повышению статуса преподавателей, развитию  
новой системы их аттестации, созданию конкур­
сное™  при замещении вакантных должностей.
Одной из задач, стоящ их перед исследова­
тельским вузом, является разработка сисі емы 
идентиф икации  и мониторинга ком петенций 
научных коллективов, на основе которой фор 
мируется портфель компетенций вуза. Д анная 
система предполагает сбор достаточно разнооб­
разной информации, касаю щ ейся работников. 
Так, при подборе кандидатов иа должность не­
обходимо, чтобы в банке данных имелась инф ор­
мация компетентностного (образовательны й по­
тенциал, навыки работы в различны х долж нос­
тях, инновационные знания и т. п.) и личност­
ного (социального) характера. Показатели совре­
менных компетенций научно-педагогических кад­
ров по приоритетным направлениям  развития 
вуза, наряду с профессиональными, долж ны  от­
ражать следующие актуальные области: инвес­
тиционный и инновационный менеджмент; ко­
мандообразование; управление проектами и ком­
мерциализацией результатов инновационной де­
ятельности, а также социально-психологический 
потенциал претендента — совокупность мораль­
но-этических представлений, навыков общения, 
карьерные ожидания, оценки мотивации, уровень 
конфликтности, психологический тип личности, 
состояние здоровья и т. п.
Важным элементом кадровой политики ис­
следовательского университета становится сти­
мулирование научно-исследовательской деятель­
ности преподавателей и поддержка разнообраз­
ного опыта их участия в ней. М етоды стимули­
рования необходимо внедрять как на уровне от­
дельных контрактов на проведение исследова­
тельских работ, так и при оплате труда проф ес­
сорско-преподавательского состава в целом. И н­
формационная система также должна способство­
вать выявлению наиболее значимых проблем и 
факторов, влияющих на изменение кадровой си­
туации в вузе. Важными функциями, которыми, 
на наш взгляд, должна быть дополнена инф орма­
ционная система «Кадры», являю тся следующие:
1) подбор персонала, привлечение внеш них 
соискателей (сбор и анализ личных дел й анкет 
кандидатов; сопоставление собранных докумен­
тов с базой требований, определение соответствия 
кандидатов требованиям к должности; возмож ­
ность как автоматизированного подбора канди­
датов, так и поиска должностей, наиболее им 
соответствующих). При поиске и подборе соис­
кателей должен быть предусмотрен выход в И н ­
тернет для размещ ения информации о ваканси­
ях и конкурсах на замещ ение долж ностей науч­
но-педагогических кадров. П одобная практика 
активно используется высш ими учебными заве­
дениями западноевропейских стран (Германия, 
Великобритания, Канада и др.) [2];
2) оценка сотрудников и проведение м ероп­
рият ий по их аттестации', оценка с целью оп­
ределения потребностей  в разви ти и  кадров, 
в планировании обучения, в проф ессиональной 
переподготовке; аттестация персонала, оценка 
результатов его деятельности, предполагаю щ ая
определенные кадровые операции: ротация (пе­
ремещ ение на другую долж ность), изменение 
уровня оплаты  труда, вклю чение в кадровый 
резерв и т. п.;
3 ) обучение и повышение квалификации, про­
фессиональная переподготовка: периодическое 
или непрерывное обучение персонала в соответ­
ствии с производственными стандартами; пла­
нируемое обучение, направленное на устранение 
выявленны х несоответствий проф иля сотрудни­
ка требованиям к занимаемой должности;
4) разработка и реализация комплекса м о­
тивационных и компенсационных мер\ наличие 
базы требований к должностям, анализ аспектов 
деятельности сотрудников, принятие соответству­
ющих управленческих реш ений (ранж ирование 
должностей и проф илей сотрудников, обоснова­
ние уровней оплаты труда);
5) планирование кадрового роста сотрудни­
ков, процессов ротации, работы с кадровым р е ­
зервом: сравнение проф илей сотрудников с про­
филями должностей, определение группы сотруд­
ников, имею щ их потенциал для дальнейш его 
карьерного роста (внесение сотрудника в кадро­
вый резерв, ф иксирование максимального срока 
нахождения в долж ности и т. п.).
И нформационную  систему необходимо так­
же дополнить возможностью  сбора, обработки и 
хранения инф ормации (показателей) по следу­
ющим направлениям:
1) публикационная активность и цитируе- 
мость работ сотрудников, в том числе: публика­
ция монографий, сборников, учебников, учебных 
пособий, м етодических изданий; публикация 
научных статей в зарубеж ных и российских из­
даниях, их индекс цитирования;
2) научные стаж ировки в ведущ их россий­
ских центрах аспирантов, преподавателей, инж е­
нерно-технических работников;
3) система подготовки научно-педагогичес­
ких кадров, в том числе работа докторских сове­
тов, наличие аспирантов, получающ их стипен­
дии российских научных фондов, Правительства 
РФ , Президента РФ ;
4) проведение и участие в научных мероп­
риятиях, в работе конференций и школ-семина- 
ров;
5) международная деятельность и мобиль­
ность, наличие партнерских связей (договоров) 
с зарубежными высш ими учебными заведения­
ми и научными организациями, научные контак­
ты с зарубеж ными учеными, зарубежные гран­
ты, научные стажировки и практики в ведущих 
зарубежных научных и университетских цент­
рах, совместные публикации с зарубежными ав­
торами;
6) участие сотрудника, кафедры или ф акуль­
тета в выполнении научно-технических и обра­
зовательных программ на основе договоров, в том 
числе участие в госбюджетных Н И Р  и грантах, 
хоздоговорны х Н И Р , научных исследованиях 
в рамках международного сотрудничества, рос­
сийских грантов Р Ф Ф И  И РГН Ф , федеральных 
целевых программах;
7) наличие договоров о научном сотрудни­
честве с ведущими вузами, институтами РАН;
8) членство сотрудников в научных органи­
зациях, советах, редколлегиях разного уровня;
9) степень развития научно-исследователь­
ской работы студентов кафедры, в том числе на­
личие грантов и конкурсов, выигранных студен­
тами, работа студенческих научны х круж ков, 
наличие студенческих работ по линии кафедры, 
представленных на Всероссийский конкурс М и­
нистерства образования и науки РФ , проведе­
ние российских и зональных олимпиад на базе 
кафедры, участие студентов в международных и 
российских конференциях; наличие студенчес­
ких научных статей по линии кафедры;
10) включенность научно-исследовательской 
работы в учебный процесс, в том числе проведе­
ние научных семинаров кафедры, разработка и 
внедрение новых курсов лекций, программных 
продуктов и баз данных.
Собранная и обработанная по указанны м 
направлениям инф ормация позволит проводить 
мониторинг эфф ективности работы всего вуза, 
отдельного факультета с детализацией инф ор­
мации как по кафедре, так и по конкретному 
сотруднику. Следует отметить, что в указанных 
направлениях содержатся и показатели оценки 
эффективности реализации Программы развития 
университета на 2010-2019 гг.
Д ля успешного управления кадровым потен­
циалом национального исследовательского уни­
верситета необходимо иметь оценки кадровых 
показателей. В связи с этим проводится числен­
ное моделирование и прогнозирование динам и­
ки потока научных и научно-педагогических кад­
ров Ф Г Б О У  ВПО «МГУ им. Н. П. Огарева» 
(в качестве математической модели использует­
ся система одновременны х эконометрических 
уравнений); классиф икация (кластеризация) со­
трудников университета по группам согласно ука­
занным показателям (математическая модель ос­
нована на применении многомерного ш калиро­
вания и кластерного анализа); математическое 
моделирование и прогнозирование динамики чис­
ленности классификационных групп профессор­
ско-преподавательского состава (в качестве ма­
тематической модели используется марковская 
цепь).
О сновны м и путям и  повы ш ения качества 
информационного обеспечения управления пер­
сонала вуза, как показывает анализ его совре­
менного состояния, являю тся: дальнейш ая ин­
теграция социальной и экономической инф ор­
мации; расш ирение информации, касаю щ ейся 
характеристик содержания работы и требований 
к работнику; обеспечение работников при найме 
информацией об оплате труда, системе стимули­
рования, проф ессионально-квалификационном  
продвижении и другими сведениями, необходи­
мыми для оценки выполнимости ожиданий ра­
ботника; повышение компьютерной грамотности 
персонала кадровых и информационно-аналити­
ческих служб, оперативности внесения измене­
ний в информационные файлы и базы данных.
Комплекс заявленны х выше задач нацели­
вает на формирование кадровой политики ис­
следовательского университета с привлечением 
информационно-аналитических средств, опира­
ющихся на систему кадрового мониторинга, ме­
тоды численного моделирования, прогнозирова­
ния и планирования потребности в научных и 
научно-педагогических кадрах, учет факторов
риска при прогнозировании, планировании и 
оценке персонала, анализ соответствия сотруд­
ников занимаемой долж ности, перспектив их 
развития, инструментов планирования карьеры 
и т. п. Такая система, несомненно, будет способ­
ствовать повышению эффективности управления 
персоналом, обеспечит достижение необходимо­
го уровня профессионализма и мотивации науч­
ных и научно-педагогических кадров для вы пол­
нения стратегических задач исследовательского 
университета.
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